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Penelitian ini bertujuan untuk memperluas penelitian sebelumnya terkait 
komitmen dengan menggunakan pengukuran komitmen metode budaya timur 
dengan fokus menginvestigasi apakah karakteristik demografi (usia, gender, 
pendidikan), masa kerja dan kepuasan gaji berpengaruh terhadap komitmen 
afektif yang dilatar belakangi dari adanya fenomena yang terjadi pada komitmen 
perawat di Rumah Sakit Umum Kota Semarang. 
Penelitian ini menggunakan karakteristik demografi (usia, gender, 
pendidikan), masa kerja dan kepuasan gaji sebagai variabel independen dan 
komitmen afektif sebagai variabel dependen. Penelitian dilakukan di Rumah Sakit 
Umum Kota Semarang dengan pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data 
menggunakan lima skala Likert yang disebarkan kepada 75 tenaga kerja medik 
Non-PNS RSUD Kota Semarang dengan tingkat 75% usable response rate 
dengan teknik pengambilan sampel simple random sampling. Penelitian ini 
menggunakan regresi berganda untuk menguji dan memperkirakan hubungan 
antar konstruknya. 
Berdasarkan uji regresi linear berganda, Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa karakteristik demografi (usia, gender, pendidikan) dan masa kerja tidak 
berpengaruh terhadap komitmen afektif. Sebaliknya, hasil penelitian 
memperlihatkan pengaruh yang positif signifikan antara kepuasan gaji terhadap  
komitmen afektif karyawan di RSUD Kota Semarang. 
 
Kata kunci : Karakteristik demografi (usia, gender, pendidikan), masa kerja,  



















The purpose of this research is to extend previous research on employee 
commitment to their organisation within with the measurability and the fitness of 
the tested and reliable employee commitment scale items in a non western culture 
within focus to investigate the effect of demographic characteristic (age, gender, 
education), tenure and pay satisfaction on affective commitment based 
background of the phenomena that occur in the commitment of contract  
paramedical employees at the General Hospital of Semarang. 
 
This study uses demographic characteristic (age, gender, education), 
tenure and pay satisfaction as independent variables and affective commitment as 
the dependent variable. This research was conducted at the General Hospital of 
the city  with A quantitative approachment. The data collection using five-point 
Likert scaled questionnaire administered to 75 contract  paramedical employees 
at the General Hospital of Semarang with a 75 per cent usable response rate with 
simple random sampling technique. This study used hierarchical linear model to 
examine and estimate the relationship between the constructs 
Based on the multiple linear regression test, the results indicates that there 
are no significant effect between both demographic characteristic (age, gender, 
education) and tenure on affective commitment.Conversely, the result indicate 
there is a positive significant correlation between pay satisfaction towards 
affective commitment at the General Hospital of Semarang. 
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1.1  Latar Belakang 
Penelitian ini menginvestigasi pengaruh karakteristik demografi, masa 
kerja dan kepuasan gaji terhadap komitmen afektif. Komitmen organisasi 
merupakan hal yang penting untuk dipertahankan oleh karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Tanpa adanya komitmen karyawan tidak akan 
menyelesaikan tugasnya dengan baik dan sesuai dengan tujuan organisasi. Mayer 
dan Allen (1993) membagi komitmen organisasi menjadi 3 dimensi pokok yaitu : 
continuance, normative dan Affective commitment. Seorang karyawan akan  
memiliki komitmen terhadap organisasi disebabkan kesadaran akan merasakan 
kerugian jika meninggalkan organisasi, terdapat sedikit pilihan yang disebabkan 
oleh kurangnya pilihan yang diberikan oleh pihak eksternal. Komitmen ini 
dinamakan dengan continuance commitment. Normative commitment dapat 
dijelaskan sebagai perasaan keterikatan untuk terus berada di dalam organisasi 
karena terdapat moral yang mengikat. Dimensi komitmen afektif diartikan 
komitmen yang paling kuat dari ketiga jenis tersebut dan berkaitan dengan 
hubungan emosional positif terhadap organisasi (Pentareddy dan Suganthi, 2015). 
Menurut Allen dan Mayer, karyawan yang memiliki komitmen afektif 
yang tinggi merupakan dimensi yang diprediksi terbaik dalam persepsi dan 
karakteristik individu yang berpengaruh terhadap pekerjaan (Williamson, Burnett, 
dan Bartol, 2009). Komitmen afektif juga digambarkan sebagai hal yang lebih 





dibandingkan dimensi lainnya yang dimana sangat berpengaruh terhadap pola 
perilaku karyawan dalam organisasi dan berpengaruh terhadap organizational 
outcomes seperti tingkat perputaran karyawan dan tingkat keinginan karyawan 
keluar dari organisasi (Yi‐Ching Chen, Shui Wang, dan Sun, 2012). 
Terdapat beberapa pendekatan yang digunakan untuk mengkaji komitmen 
organisasional. Yang menjadi salah satu pendekatannya menggunakan elemen 
afeksi karyawan yang dimana rasa afeksi ini kecenderungan dikaitkan terhadap 
rasa percaya yang besar pada goals dan value sebuah organisasi; karyawan akan 
mengupayakan dan berkeinginan besar untuk tetap mempertahankan status 
keanggotannya dalam instansi (Han, Nugroho, Kartika, dan Kaihatu, 2011). 
Berdasarkan kategori komitmen menurut Meyer dan Allen (1993), 
komitmen afektif  merupakan ikatan emosional yang dimiliki oleh seorang pekerja 
untuk mengenali dan meningkatkan rasa keterlibatannya dalam organisasi 
(Pentareddy dan Suganthi, 2015). Level komitmen afektif yang tinggi ditandai 
dengan perasaan memiliki, bangga dan loyal terhadap organisasi. Ketika 
karyawan memiliki komitmen yang baik, mereka cenderung mengidentifikasi 
organisasi (rasa memiliki organisasi), cenderung lebih berperan aktif dalam 
lingkungan kerja dan dengan semakin tingginya keterlibatan seorang karyawan 
dalam organisasi dapat meningkatkan hasil dari tujuan organisasi tersebut (Allen 
dan Meyer, 1990). Berdasarkan pernyataan tersebut penelitian ini berfokus pada 
dimensi  komitmen afektif dikarenakan jika dibandingkan dengan ketiga dimensi 





secara keseluruhan menggambarkan komitmen organisasi (Yi-Ching Chen dkk., 
2012). 
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen afektif seorang 
karyawan, diantaranya: karakteristik personal, peran dari pengalaman, elemen 
struktural, kepemimpinan, kepuasan kerja dan lainnya (Han dkk., 2011). Namun, 
faktor-faktor tersebut cenderung menjadi faktor independen yang dikembangkan 
dalam penelitian yang dilakukan di luar negeri dengan menggunakan metode 
pengukuran negara Barat. Pengukuran tersebut dapat diterima di dalam komunitas 
peneliti secara umum dalam tingkat validitas dan reabilitasnya, namun untuk 
dalam aplikasinya hasil pengukuran skala Barat terbukti menghadapi 
permasalahan di negara bagian Timur (Ogba, 2008). Para peneliti 
merekomendasikan untuk melakukan penemuan ulang dan modifikasi terhadap 
pengukuran komitmen atau pengembangan skala baru untuk mengukur komitmen 
karyawan yang sesuai dengan budaya lokal dan kebutuhan organisasi sebelum 
diterapkan dalam organisasi negara bagian Timur (Ogba, 2008). 
Pada tingkatan individu, karakteristik dari masing-masing individu 
(personal) yang meliputi: ciri pribadi atau biografis seperti: usia, gender, status 
perkawinan, ciri kepribadian, nilai dan sikap dan tingkat kemampuan dasar akan 
mempengaruhi perilaku mereka ditempat kerja (Lumbanraja, 2009). Mathieu dan 
Zajac (1990) mengidentifikasi beberapa faktor seperti usia, masa jabatan, 
pendidikan dan keterlibatan terhadap pekerjaan secara signifikan berpengaruh 
terhadap komitmen afektif (Yi‐Ching Chen dkk., 2012). Selain itu, karakteristik 





yang mempengaruhi komitmen. Dari pernyataan tersebut dapat dikatakan bahwa 
karakteristik seperti usia, gender dan pendidikan berhubungan signifikan terhadap 
variabel dependen penelitian ini. Namun, dalam penelitiannya faktor demografi 
ini pada umumnya dijadikan variabel kontrol dalam penelitian sebelumnya. Oleh 
karena itu,  dalam penelitian ini yang menjadi salah variabel yang diangkat 
penulis dalam menilai komitmen afektif karyawan adalah karakteristik demografi 
yang terdiri dari usia, gender dan pendidikan. 
Dalam penelitian Meyer dan Allen mengenai komitmen organisasi 
sebelumnya dikatakan bahwa pekerja yang memiliki usia yang lebih tua lebih 
berkomitmen karena mereka lebih merasa mengalami kepuasan yang lebih tinggi 
(Yew, 2008). Beberapa penelitian sebelumnya (Ogba, 2008; Pentareddy dan 
Suganthi, 2015; Popoola, 2009; Newman dan Sheikh, 2012) menemukan adanya 
hubungan antara usia dan komitmen afektif, namun dalam penelitian Yi‐Ching 
Chen dkk (2012) menemukan tidak terdapatnya hubungan antara keduanya.  
Berbeda dengan penelitian sebelumnya, sebagian variabel gender menjadi 
variabel kontrol dalam penelitian dan tidak dijelaskan implikasi managerial 
gender terhadap komitmen organisasi. Dalam penelitian ini, faktor demografi 
seperti usia dan gender diketahui mempengaruhi komitmen organisasi 
(Pentareddy dan Suganthi, 2015). Beberapa penelitian sebelumnya (Popoola, 
2009; Angle dan Perry, 1981; Opayemi, 2004) dalam Popoola (2009) menemukan 
terdapat hubungan signifikan antara gender dan komitmen organisasi. Sementara 
itu, penelitian Pentareddy dan Suganthi (2015) menemukan tidak terdapat 





Pendidikan menjadi salah satu faktor yang dipertimbangkan pengaruhnya 
terhadap komitmen afektif seorang karyawan. Namun terdapat beberapa 
ketidakkonsistenan dalam penelitian sebelumnya (Popoola, 2009; Mathieu dan 
Hamel, 1989; Steers, 1977) dalam Yi‐Ching Chen dkk (2012) menemukan 
hubungan tidak signifikan. Sedangkan, penelitian Jazac dalam Yi‐Ching Chen dkk 
(2012) mendapati hasil yang sebaliknya.  
Komitmen afektif merupakan keadaan psikologis sebagai hal yang 
mencirikan hubungan antara karyawan dan organisasinya. Tidak seperti normative 
dan continuance commitment, affective commitment berkaitan dengan tingkat 
kondisi penarikan karyawan dalam artian tingkat keluarnya karyawan. Walaupun 
dikatakan bahwa komitmen afektif akan meningkat dengan meningkatnya masa 
kerja, namun peneliti menemukan konklusi yang berbeda antara hubungan 
keduanya. Beberapa penelitian sebelumnya (Parks dkk., 1998 ; Kaur dan Sandhu, 
2010; Popoola, 2009) menemukan bahwa masa kerja berhubungan positif 
terhadap komitmen afektif, namun yang lainnya (Lok dan Crawford, 2001) 
menemukan hubungan yang negatif. Penelitian lainnya (Bateman dan Strasser, 
1984; Reichers, 1986; Konovsky dan Cropanzano, 1991; Gellatly, 1995; Wayne 
dkk., 2002) menemukan tidak adanya hubungan  antara keduanya (English, 
Morrison, dan Chalon, 2010). 
Dalam penelitian komitmen afektif sebelumnya, terdapat beberapa 
ketidakkonsistenan pembangunan model termasuk tempat dilakukan penelitian 





itu, dilakukan penelitian ulang dengan keadaaan yang sesuai tempat dilakukan 
penelitian. 
Dari penjelasan mengenai ketidakkonsistenan penelitian terhadap variabel 
diatas, akan ditampilkan tabel analisa perbedaan penelitian terkait dengan variabel 





Analisa Ketidakkonsistenan Penelitian Terdahulu pada  Faktor Karakteristik demografi, Masa Kerja dan Kepuasan gaji  
 Pentareddy dan Suganthi, 
2015 
Newman dan Sheikh, 
2012 
Popoola, 2009 Yi‐Ching Chen, Shui 








variabel moderasi yang 






(terdapat dan tidak 
terdapat) pengaruh 
antara nilai budaya 
dalam menentukan 




personel dengan gaji 









antasenden baru yaitu 
organizational intellectual 
capital dan penelitian ini 






 X1: Job Characteristics 
 X2: Psychological 
Empowerment 
 X3: Country and Gender 
 X4 : Leadership 
Complexity 
 Y1: Affective Commitment  
Indikator: 
 Kemampuan 
 Identitas tugas 




 X1: Organizational 
reward 
 X2: Cultural Value 





 Intrinsik : kepuasan 
gaji, tunjangan dan 
promosi, kepuasan 
terhadap supervisor 
 Ekstrinsik : otonomi,  
Var: 
 X1: Sosial Ekonomi  
 Y1: Kepuasan kerja 
 Y2: lokus pengendalian 











X1:  Personal Human 
Capital 
X2:   Organizational 
Intellectual Capital 




  Modal individual/ 
kepemilikan peribadi 







Newman dan Sheikh, 
2012 
 feedback 
 Sosial reward 
 Traditionality 
 Variabel control : 





 Job Tenure 
 Month Salary 
Yi‐Ching Chen, Shui 




capital and social capital 
 
Sampel 605 karyawan terlatih dari 4 
negara yang terdiri dari 
beberapa industri 
 
290 karyawan dalam 
perusahaan 
penerbangan di pusat 
negara Cina 
310 records management 
personnel yang bekerja 
di kantor pencatatan dari 
24 Universitas swasta 
berbeda di Nigeria 
Sampel akhir terdiri dari 27 
Manajer dan 86 karyawan 
di 27 cultural 
creative firms 










dan kompleksitas tugas, 
Psychological 
Empowerment, serta usia 
memiliki hubungan yang 
signifikan positif terhadap 
komitmen afektif. Latar 
belakang negara tidak ada 
kaitan dan pengaruh 
terhadap komitmen afektif 
Kepuasan supervisi, 




afektif. Hanya usia 





Usia, pendidikan, status 
pernikahan, kualifikasi 
pendidikan, gaji bulanan,  
dan masa kerja, kepuasan 




swasta di Nigeria 
PHC usia dan pendidikan 
tidak signifikan, tetapi 
masa kerja memperlihatkan 
signifikan positif terhadap 
komitmen organisasi. 
Organizational intellectual  
(HC dan SC) signifikan 
positif terhadap komitmen 
organisasi, berbeda dengan 
organizational capital 




 English, Morrison, dan 
Chalon, 2010 
Kaur dan Sandhu, 
2010 





menjadi dasar utama yang 
melatarbelakangi penelitian 
ini, study ini meluaskan 
penelitiannya dengan 
menggunakan masa kerja 
sebagai variabel yang 
memoderasi hubungan 















skala baru untuk 
menilai komitmen 
karyawan yang sesuai 








komitmen afektif dengan   
menggunakan skala 
pengembangan budaya 
negara bagian timur dan 
pemaparan implikasi 




Var:   
X1:  Psychological climate 
X2:  Tenure 
Y1:  Affective Commitment   
 
Indikator: 
Based 3 focus: 
 Immediate supervisor 
 Work unit 
 Organization 
Var: 





 Employees Age 











X2: Masa Kerja 
X3: Kepuasan Gaji 
Y1: Komitmen Afektif 
Indikator: 
 Tingkat gaji 
 Kompensasi 
 Kenaikan gaji 
 Struktur dan adm.  gaji 
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Sumber : Data Primer yang diolah, 2016 
 English, Morrison, dan 
Chalon, 2010 
Kaur dan Sandhu, 
2010 
Ogba, 2008 Simson, 2015 
Sampel Total sampel yang 
digunakan 1.117 tenaga 
kerja di lembaga sektor 
publik Australia Barat 
Sampel yang diambil 
berjumlah 660 dengan 
tingkat demografi, 
jabatan dan jenis bank 
berbeda  
200 sampel dari dua 
kota berbeda di sektor 
Bank Nigeria 
75 sampel terhadap dengan 
tingkatan demografi dan 
masa kerja berbeda di 
Rumah sakit Indonesia 
Instrumen ANOVA, dan variabel 
moderasi di analisis dengan 
PATH analisis  
Penelitian ini diolah 
dengan ANOVA 
ANOVA Penelitian ini menggunakan 
metode kuantitatif dan di 
olah menggunakan analisis 
regresi linier berganda 
Temuan Terbukti bahwa karyawan 
yang memiliki lama kerja 
yang lebih panjang 
memperlihatkan dimensi 
afektif yang lebih tinggi 
dibanding koleganya yang 
hanya memiliki waktu/masa 
kerja yang lebih sedikit  
Hasil analisis 
menunjukkan  Usia 






Dalam penelitian ini 
ditemukan  Usia 
memiliki hubungan 





(usia, gender, pendidikan), 
masa kerja tidak 
berpengaruh signifikan. 
Sedangkan kepuasan gaji 
berpengaruh signifikan dan 




Selain variabel diatas, penulis menambahkan variabel kepuasan terhadap 
gaji. Terdapat beberapa hal yang mengakibatkan kumpulan karyawan untuk 
mendapatkan pekerjaan baru dan membuat mereka untuk tidak mempertahankan 
status kepegawaiannya. Adapun satu dari beberapa hal tersebut adalah kepuasan 
gaji. Para karyawan ingin diperlakukan secara adil terkait gaji yang diperoleh 
melalui pekerjaanya. Pada penelitian sebelumnya ditemukan hubungan positif 
antara kedua variabel tersebut (Loscocco, 1990; Mottaz, 1988). Namun, penelitian 
lain menemukan hasil yang berbeda dengan menyatakan tidak ada hubungan 
(Malhotra dkk., 2007) atau bahkan memiliki hubungan yang negatif (Eby dkk., 
1999) dengan komitmen afektif (Newman dan Sheikh, 2012).   
Adapun objek tempat penelitian ini adalah RSUD Kota Semarang. Dari 
hasil wawancara yang dilakukan dengan staff ahli kepegawaian di RSUD Kota 
Semarang, diindikasikan terjadi peningkatan turnover karyawan dari tahun 
sebelumnya (2015). Dengan meningkatnya turnover karyawan, dapat dikatakan 
bahwa komitmen karyawan terhadap organisasi menurun. Dimensi yang paling 
berpengaruh dengan organizational outcomes seperti tingkat turnover adalah 
dimensi afektif (Yi‐Ching Chen dkk, 2012; Parks dkk, 1998; Pentareddy dan 
Suganthi, 2015).  
Dimensi afektif digambarkan sebagai dimensi yang menginterpretasikan 
komitmen secara keseluruhan dibandingkan dimensi lainnya yang dimana sangat 
berpengaruh terhadap pola perilaku karyawan dalam organisasi dan berpengaruh 
terhadap organizational outcomes (Yi‐Ching Chen dkk, 2012). Oleh sebab itu, 
penelitian ini lebih terfokus terhadap komitmen afektif dibandingkan dimensi 
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lainnya. Sampel penelitian ini adalah karyawan kontrak (Non-PNS) dikarenakan 
karyawan kontrak memperlihatkan komitmen afektif yang lebih rendah 
dibandingkan karyawan PNS dimana tingkat turnover tertinggi dilakukan oleh 
pegawai kontrak RSUD Kota Semarang. Berikut peneliti akan menggambarkan 
framework yang akan membantu untuk memahami penjelasan terhadap variabel 
komitmen afektif. 
Gambar 1.1 
















Sumber : Data Primer yang diolah, 2016 
KARAKTERISTIK DEMOGRAFI: 
USIA 
1. < 24 tahun 
2. 24-35 tahun  






2. Sarjana Strata 1 
3. Sarjana Strata 2 
MASA KERJA 
1. Early tenure (< 1 tahun) 
2. Middle tenure (1-9 tahun) 
3. Later Tenure (> 9 tahun) 
KOMITMEN AFEKTIF: 
1. Menganggap bahwa nilai 
instansi harus dituruti dan 
memiliki kesadaran yang 
kuat untuk menjadikan 
tujuan organisasi hal yang 
terpenting 
2. Memiliki kesadaran untuk 
bekerja keras dalam 
mencapai tujuan organisasi   
3. Berniat bekerja dan berkarir 
dalam jangka waktu panjang 
di organisasi 
KEPUASAN GAJI: 
1. Tingkat gaji  
2. Kompensasi  
3. Kenaikan gaji  






1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan ketidakkonsistenan penelitian terkait variabel mempengaruhi 
komitmen afektif, antara lain : Pertama, ketidakkonsistenan beberapa penelitian 
terkait dengan usia (Ogba, 2008; Pentareddy dan Suganthi, 2015; Popoola, 2009; 
Newman dan Sheikh, 2012) menemukan adanya hubungan antara usia dan 
komitmen afektif, namun dalam penelitian (Yi-Ching Chen dkk., 2012) 
menemukan tidak terdapatnya hubungan antara keduanya.  
Kedua, beberapa penelitian sebelumnya terkait dengan gender (Angle dan 
Perry, 1981; Opayemi, 2004) dalam Popoola (2009) menemukan terdapat 
hubungan signifikan antara gender dan komitmen organisasi. Sementara itu, 
penelitian lainnya Pentareddy dan Suganthi (2015) menemukan tidak terdapat 
hubungan gender dan komitmen afektif.  
Ketiga, variabel pendidikan (Popoola, 2009; Mathieu and Hamel, 1989; 
Steers, 1977) dalam Yi-Ching Chen dkk (2012) menemukan hubungan tidak 
signifikan. Sedangkan, penelitian Jazac dalam Yi-Ching Chen (2012) menemukan 
hubungan yang signifikan antara kedua variabel ini. Selain terdapat 
ketidakkonsistenan penelitian sebelumnya, penelitian ini juga akan mengukur 
komitmen afektif dengan penyesuaian redefinisi dan modifikasi skala komitmen 
karyawan atau pengembangan skala baru untuk menilai komitmen karyawan yang 
sesuai dengan budaya lokal dan kebutuhan organisasi di Indonesia. 
Keempat, beberapa penelitian sebelumnya terkait variabel masa kerja  
(Parks dkk., 1998; Kaur dan Sandhu, 2010; Popoola, 2009) menemukan bahwa 
masa kerja berhubungan positif terhadap komitmen afektif, namun yang lainnya 
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(Lok  dan Crawford, 2001) menemukan hubungan yang negatif. Dan penelitian 
lain (Bateman dan Strasser, 1984; Reichers, 1986; Konovsky dan Cropanzano, 
1991; Gellatly, 1995; Wayne dkk., 2002) menemukan tidak adanya hubungan  
antara keduanya (English dkk., 2010).  
Kelima, Terdapat beberapa hal yang mengakibatkan kumpulan karyawan 
untuk tidak mempertahankan status kepegawaiannya. Adapun satu dari beberapa 
hal tersebut adalah kepuasan gaji. Para karyawan ingin diperlakukan secara adil 
terkait gaji yang diperoleh melalui pekerjaanya. Pada penelitian sebelumnya 
ditemukan hubungan positif antara kedua variabel tersebut (Loscocco, 1990; 
Mottaz, 1988). Namun, penelitian lain menemukan hasil yang berbeda dengan 
menyatakan tidak ada hubungan (Malhotra dkk., 2007) atau bahkan memiliki 
hubungan yang negatif (Eby dkk., 1999) dengan komitmen afektif (Newman dan 
Sheikh, 2012).  Selain itu, terdapat juga fenomena terkait turnover intention yang 
meningkat di RSUD kota Semarang yang mengindikasikan terjadinya penurunan 
komitmen terkhusus dimensi afektif di RSUD Kota Semarang. 
Berdasarkan research gap dan fenomena yang dipaparkan diatas, terdapat 
serangkaian pertanyaan penelitian, yakni: 
1. Apakah terdapat pengaruh karakteristik demografis (usia, gender, 
pendidikan) terhadap komitmen afektif  karyawan? 
2. Apakah terdapat pengaruh masa kerja terhadap komitmen afektif  
karyawan? 




1.3 Tujuan dan Kegunaan 
 1.3.1 Tujuan Penelitian 
Dalam penyusunan penelitian ini terdapat beberapa objektif yang ingin 
digapai, yakni:  
1. Untuk menginvestigasi pengaruh karakteristik demografis (usia, 
gender dan pendidikan) terhadap komitmen afektif  karyawan. 
2. Untuk menginvestigasi pengaruh masa kerja terhadap komitmen 
afektif  karyawan. 
3. Untuk menginvestigasi pengaruh kepuasan gaji terhadap komitmen 
afektif  karyawan. 
1.3.2 Kegunaan  Penelitian 
Adapun yang menjadi kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Kegunaan Praktis 
Memberikan masukan informasi mengenai pengaruh karakteristik 
demografis, masa kerja dan kepuasan gaji terhadap komitmen afektif 
karyawan yang dapat dijadikan sebagai referensi pada organisasi 
sejenis ataupun berbeda. 
2. Kegunaan Teoritis 
Hasil penelitian ini secara teoritis diharapkan dapat memberikan 
sumbangan pemikiran dalam memperkaya konsep ilmu pengetahuan 
Manajeman Sumber Daya Manusia (MSDM) terutama dalam 
komitmen organisasi dimensi afektif. 
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1.4 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dibuat dalam bentuk ringkasan framework untuk 
memudahkan pembaca dalam menemukan hal yang sekiranya dibutuhkan dalam 
penelitian komitmen ini. adapun framework dibagi dalam bab berikut ini: 
BAB I  PENDAHULUAN 
Pemaparan latar belakang masalah, rumusan masalah, yang 
menjadi tujuan dan kegunaan penelitian serta sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Pemaparan  teori yang digunakan dalam penelitian, hubungan antar 
variabel, penelitian sebelumnya, kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Pemaparan defenisi dan indikator variabel yang diteliti, populasi, 
sampel, jenis dan sumber data, metode pengumpulan dan analisis 
data. 
BAB IV  HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pemaparan hasil uji dalam penelitian, gambaran umum RSUD 
Kota Semarang, gambaran umum responden yang disertakan 
analisis dan pembahasannya. 
BAB V PENUTUP 
Pemaparan kesimpulan dari skripsi komiten afektif, keterbatasan 
yang dapat menjadi bahan perbaikan skripsi sejenis, implikasi 
manajemen, dan agenda penelitian selanjutnya 
